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要　旨
　本研究は、ダイバシティ研究における「フォールトライン」についてのレビューをもとに、
先行研究における現状と課題を明らかにする。フォールトラインとは、「ひとつのグループ
を 1 以上の属性に基づいて、サブグループに分割する仮説的な分断線」（Lau & Murnighan, 
1998, p.328）である。フォールトラインに関する研究が活性化する一方で、フォールトラ
インをどのような属性に基づいて、どのような計算方法で測定するかという、基本的な部分
については、深い議論がなされてこなかった。本研究では、まず、理論的背景を踏まえて、
フォールトラインの属性と測定方法に着目する必要性を示す。さらに、実証研究のレビュー
結果を元に、フォールトラインの分析において留意すべき点、そして、日本企業における
フォールトラインの意義と考慮すべき点を示す。
1.　本研究の背景
　我が国の人口構成が大きく変化する中で、女性、外国人、高齢者など、多様な人材を活用
し競争力を高める「ダイバシティ・マネジメント」が、多くの企業で経営課題の一つとなっ
ている。組織論の研究では、1980年代後半から、トップマネジメントチームやR&Dチーム、
企業の部署等におけるダイバシティとパフォーマンスの関係が注目されてきた。
　ダイバシティ研究では、ダイバシティ（多様性）がパフォーマンスにプラスだと主張する
立場と、マイナスだという立場がある。前者は、ダイバシティが高まると、多様な意見が集
まるため、意思決定、問題解決、創造性といったパフォーマンスが向上すると主張する
（Ancona & Caldwell, 1992; Eisenhardt, Kahwajy, & Bourgeois, 1997; Shin & Zhou, 2007）。
後者によれば、ダイバシティが高まると、サブグループが生まれ、サブグループ間でコンフ
リクトが生まれる（Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999）。そのため、社会的統合やコミットメ
ントなどのグループパフォーマンスが損なわれると主張する（Jehn, Northcraft, & Neale, 
1999; O’Reilly, Caldwell, & Barnett, 1989）。
　しかしながら、人間は、束のように同時に複数の属性を持っている。ある属性の多様性を
高めることでパフォーマンスを向上させようとしても、他の属性が多様になることで、マイ
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ナスの影響が出るのは当然ともいえる。ダイバシティはいわば「もろ刃の剣」である（Mil-
liken & Martins, 1996; van Knippenberg, De Dreu, & Homan, 2004）。そのため、ダイバシティ
とパフォーマンスの関係に関する実証結果は、一貫性を欠くことが指摘されてきた（Wil-
liams & O’Reilly, 1998）。
　このパラドックスを解消するために、提唱されたのが、「フォールトライン」（Lau & 
Murnighan, 1998）という概念である。フォールトラインは、ダイバシティのプラス面を生
かしながら、マイナス面を抑えるための手掛かりとなる（Lau & Murnighan, 2005）。本研究
では、フォールトラインの理論的背景を踏まえた上で、文献レビューを元に、フォールトラ
イン研究の現状と課題を明らかにする。
2.　理論的背景
2.1　フォールトラインの概念定義
　フォールトラインとは、「ひとつのグループを 1 以上の属性に基づいて、サブグループに
分割する仮説的な分断線」である（Lau & Murnighan, 1998, p.328）。フォールトラインは、
Fault（断層）・Line（線）、すなわち、地質学上の「断層線」へのアナロジーである（1）（Lau 
& Murnighan, 1998）。ダイバシティが、性別・年齢などの「単一の属性」が、あるワークユ
ニットの中でどのように分散しているか（多様であるか）を指すのに対し、フォールトライ
ンは、性別、年齢、民族、職能など、複数の属性がどれくらい（断面に見える地層のように）
「並ぶ」のか、また、それによってどのくらい強くサブグループに「分断」されるかを示す。
　具体例を用いて、フォールトラインの概念を説明する。表 1 は、5 つのグループの、メン
バー属性を示したものである。まずグループ1では、メンバーの属性が全て同じであるため、
フォールトラインは無い。次にグループ 2 を見ると、まず人種という属性で、白人とアジア
系に分けられる（分断される）ため、「分断が 1 通り（1 way）」と数える。次に、性別でも男・
女に分断される。年齢でも、20 歳と 30 歳に分断される。職種は皆同じなので分断は無いと
考える。よって、グループ 2 におけるサブグループの分断は、計「3 通り」となる。次に、
サブグループ内で、他の属性がどれだけ並ぶかを見る。まず、性別のサブグループの中では、
年令という属性が並んでいるため、「並びが 1 つ（1 align）」と数える。当然、年齢の中でも、
性別が揃っているが、性別－年令と重複するため、ここではカウントしない。なお、人種の
サブグループの中では、セールスという職種属性が並んでいるが、これはすべてに共通する
───────────
（1） Lau & Murnighan（1998）は、断層線とフォールトラインの共通点として、以下の三点を挙げている。
 1）グループメンバーの複数の人口統計学的属性が、断層線と類似している
 2）フォールトラインは、断層線が地震で現れるのと同様、外部の力が無ければ現れない
 3）強いフォールトラインによって、グループが物理的に分裂する機会が生まれる
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ため、カウントしない。よって、グループ 2 のフォールトラインの強さは、「分断 3、並び
1（1 align/3 ways）」となる。最もわかりやすい例が、グループ 3 である。明確に二つのサ
ブグループに分かれており、フォールトラインは非常に強い状態である。
表 1　フォールトラインの例
グループ A B C D
フォールトライン
の強さ
1 白人
男性
20
セールス
白人
男性
20
セールス
白人
男性
20
セールス
白人
男性
20
セールス
なし
2 白人
男性
20
セールス
白人
女性
30
セールス
アジア
女性
30
セールス
アジア
男性
20
セールス
弱い
3 白人
男性
50
プラントマネジャー
白人
男性
55
プラントマネジャー
黒人
女性
31
事務
黒人
女性
35
事務
非常に強い
4 白人
男性
50
プラントマネジャー
白人
女性
31
事務
黒人
男性
55
事務
黒人
女性
35
プラントマネジャー
弱い
5 ネイティブアメリカン
女性
20
スキルなし
白人
男性
30
管理者
黒人
女性
65
エグゼクティブ
アジア
男性
50
メカニック
弱い
出所：Lau & Murnighan (1998) p.330 を一部抜粋し、筆者和訳。グループ 2－C 年齢のみ、筆者改変。
　以上が、Lau & Murnighan（1998）が提唱した、フォールトラインの概要である。Lau & 
Murnighan（1998）以降、フォールトラインの研究は発展を続けている。ダイバシティより
も、フォールトラインの方が、ワークユニットとパフォーマンスの関係を説明できるという
実証結果もある（Lau & Murnighan, 2005）。
2.2　フォールトラインの理論的背景
2.2.1　マイナス論
　それでは、なぜフォールトラインはパフォーマンスに影響するのだろうか。フォールトラ
インの背景理論の多くは、フォールトラインがグループパフォーマンスにマイナスであると
いう立場である。
　まず、初期の研究が用いているのは、社会的アイデンティティ理論（Tajfel & Turner, 
1979）と、社会的カテゴリー化理論（Tajfel, Billig, Bundy, & Flament, 1971）である。こ
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れらの理論は、フォールトラインが、グループプロセスにマイナスの影響を与えると説明し
ている。集団の中にいる個人は、年齢や性別などの属性に基づいて、他者を自己と同じ集団
に属する者（内集団）と、そうでない者（外集団）に区別する（Tajfel & Turner, 1979）。
フォールトラインが強いということは、サブグループ内で属性が類似し（並びが揃い）、サ
ブグループ間での違いが大きい（分断が強い）ことを意味する。よって、フォールトライン
が強いと、よりはっきりと強く、内集団／外集団の分断が起こる。その結果、外集団に対す
るステレオタイプや内集団バイアス（Tajfel et al., 1971）が生じ、サブグループ間の対立が
生まれ（Homan, van Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu, 2007b; Molleman, 2005）、情報共
有、創造性、意思決定などのグループパフォーマンスにマイナスの影響が出る（Jiang, 
Jackson, Shaw, & Chung, 2012; Pearsall, Ellis, & Evans, 2008; Barkema & Shvyrkov, 
2007）。
　実証研究においても、フォールトラインの強いグループは、フォールトラインの弱いグ
ループに比べて、自分と同じサブグループに属するメンバーを好意的に評価する傾向が見ら
れた（Lau & Murnighan, 2005）。また、Thatcher & Patel （2011）が行ったメタ分析の結果
も、フォールトラインが、コンフリクトと凝集性というチームプロセスを通じて、チームパ
フォーマンスやチーム満足に関係すると示している。
　さらに、クロスカテゴリー化モデル（Homan et al., 2007b）は、別の表現でフォールトラ
インとパフォーマンスの関係を示唆している。人は、異なるサブグループのメンバーと自分
の間に、共通した属性（クロスカテゴリー化属性）があることで、サブグループ間の違いを
さほど大きいものと感じない傾向がある。つまり、サブグループ間に共通した属性があるこ
とで、分断が弱くなり（フォールトラインが弱くなり）、コンフリクトを抑制できる。
　このように、マイナス論は、フォールトラインがグループプロセスとパフォーマンスにネ
ガティブな影響を与えると主張する。
2.2.2　プラス論
　一方、フォールトラインのプラス面を説明する理論がある。
　Gibson & Vermeulen（2003）は、最適弁別性理論（Brewer, 1991）をベースに、フォー
ルトラインとパフォーマンスの関係を説明している（2）。多様な情報を持つ個人が、サブグ
ループを越えてアイディアを出し、議論を活性化させるには、心理的なサポートが重要であ
る（Brewer, 1991）。つまり、適度なサブグループが存在する方が、意見を出しやすくなり、
───────────
（2） 社会的アイデンティティ理論を発展させた、最適弁別性理論（Brewer, 1991）によると、人は集団への
同化と、差異化という、両方の欲求を持ち、それらを満たす集団にアイデンティティを持つ。サブグルー
プ内で同化欲求を、サブグループ間で差異化欲求を満たすことができるため、フォールトラインは均衡
を保つことができる（Thatcher & Patel, 2011）。
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グループとしても多くの視点が得られる。フォールトラインが非常に強い場合は、サブグ
ループ間に共通項が無いため、サブグループを越えて積極的に意見を出しにくかったり、サ
ブグループ内でのバイアスが生じたりする（Tajfel, 1982）。しかし、フォールトラインが全
くないと、ただ盲従するだけになり、せっかくの資源である情報の多様性が生かされない。
したがって、中程度の強さのフォールトラインは、チームの学習行動にプラスの影響を与え
る（Gibson & Vermeulen, 2003）。
　また、特定の場合には、フォールトラインがパフォーマンスにプラスであると説明する研
究もある。Bezrukova, Spell, & Perry（2010）は、不公正な取り扱いをするリーダーがいる
グループを例に、次のように説明している。フォールトラインが強いときには、少なくとも、
サブグループ「内」においては協力できる相手がいるという事になる。協力できる相手がい
ることで、人間は心理的に安心することができ（Brewer, 1991）、たとえ不公正なリーダー
がいたとしても、自分と属性の似たサブグループメンバーがいることで、グループメンバー
のストレスは軽減される。一方、フォールトラインが弱いチームでは、内集団・外集団の違
いが明確でないため、カテゴリー化が起こりにくく、他のメンバーと自分を集合としてみな
すことができない。そのため、不公正なリーダーがいると、自分自身に対してポジティブな
自己価値を見出すことができず、うまく対処することができない（Bezrukova, Spell, & 
Perry, 2010）。このように、プラス論者は、特定の条件下では、フォールトラインがパフォー
マンスにプラスの影響を与えることを示している。
2.2.3　プラス・マイナス論
　最後に、フォールトラインが、パフォーマンスにプラスにもマイナスにも働くと説明する
のが、カテゴリー化精緻化モデル（Categorization-Elaboration Model: CEM）である。
CEM によれば、フォールトラインがパフォーマンスにプラスに働くか、マイナスに働くか
は、フォールトラインの元になる属性によって異なる（van Knippenberg et al., 2004）。勤
続年数、職能など、タスク関連の属性に基づくフォールトライン（情報ベースのフォールト
ライン）が強いチームでは、タスク関連の属性に基づいて、サブグループ化が起こる可能性
がある。しかし、このサブグループは、性別や人種民族などの社会的アイデンティティや、
ステレオタイプに基づいて生じているわけではないため、感情的コンフリクトなどのネガ
ティブなグループプロセスには結びつかない。むしろ、サブグループ間で情報交換をするこ
とで、情報の精緻化（情報を交換・統合すること）を行うことが出来る（Ellis, Mai, & 
Christian, 2013; van Knippenberg et al., 2004）。
　たとえば、クロスファンクショナルチームなど、多様な職種のメンバーが集まっている
チームを考えてみよう。職種によって、信念や専門用語、問題解決のアプローチの違いが異
なるため、職種に基づくサブグループが生まれる（Homan et al., 2007b）。ここで、サブグルー
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プ間の情報共有がスムーズに行われれば、チームはより多くの情報資源を持つことになる。
その結果、質の高い意思決定が可能になり、創造性やイノベーションが促進され、グループ
パフォーマンスが向上すると考えられる（Carton & Cummings, 2013）。
　一方、性別、年齢、人種など、人口統計学的属性に基づくフォールトライン（社会的アイ
デンティティベースのフォールトライン）が強い場合には、サブグループ化がコンフリクト
を生み、その結果、情報交換や情報の精緻化が妨げられる（van Knippenberg, De Dreu, & 
Homan, 2004; Homan et al., 2007b; Ellis, Mai, & Christian, 2013）。逆にいえば、人口統計学
的属性に基づくフォールトラインによるコンフリクトを上手く減らすことで、チームは情報
ベースのフォールトラインのプラス面を発揮できると考えられる。Bezrukova, Jehn, 
Zanutto, & Thatcher（2009）は、チームアイデンティティが強いときには、情報ベースの
フォールトラインが、グループパフォーマンスを向上させ、社会的アイデンティティベース
のフォールトラインは、グループパフォーマンスを低下させることを実証的に示している。
2.3　先行研究の問題点・リサーチクエスチョン
　以上に述べたように、フォールトラインの既存研究では、いくつかの理論を元に、主に
フォールトラインとパフォーマンスの関係を明らかにしようとしてきた。しかしながら、先
行研究には次のような問題点がある。
　まず、フォールトラインの元になる属性が、パフォーマンスに、どのように影響するのか
が明確になっていない。プラス論の研究が、フォールトラインの元になる属性の違いが、パ
フォーマンスへの影響が異なると言及しているのみである（例えば、Homan et al., 2007b; 
van Knippenberg, Dawson, West, & Homan, 2011; Ellis, Mai, & Christian, 2013）。一方で、
マイナス論は、どのような属性がカテゴリー化を生じさせるのかを、深く論じていない。
　また、フォールトラインをどのように計算するかという点についても、明確ではない。
Lau & Murnighan（1998）は、フォールトラインの基本的な考え方を示したにすぎず、フォー
ルトラインをどのように測定すべきか、明確に記述しなかった。そのため、フォールトライ
ンの測定方法が複数存在しており、研究ごとに、フォールトラインの計算方法はかなり異
なっている（Thatcher & Patel, 2012）。フォールトラインがどのような属性から構成されて
いるのか、また、どのように計算されているのかを把握することは、フォールトラインとパ
フォーマンスの関係を見る上での大前提となる。
　そこで本研究では、文献レビューを元に、先行研究においてフォールトラインがどのよう
な属性に基づいて作られ、どのような計算方法で計算されているかを明らかにしたい。
　本研究のリサーチクエスチョンは、以下の 2 点である。
1）フォールトラインは、どのような属性に基づいて作られるのか
2）フォールトラインの測定には、どのような場合に、どの計算方法が用いられているか
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3.　文献レビュー
3.1　方法
　以下の方法で、フォールトラインに関する文献レビューを行った。“Faultline”を
Abstract に含む実証論文と、フォールトラインの測定方法に関する査読付き論文を、6 種類
のデータベース（Business Source Complete, PsycINFO, PsycARTICLES, Psychology and Behav-
ioral Sciences Collection, JSTOR, ABI/INFORM Complete）および、測定手法が多く掲載され
ている二つの論文誌（Small Group Research, Organizational Research Methods）から検索した。
分野が異なるもの、変数にフォールトラインを含まないものを除外したところ、40 本が該
当した。さらに、実証研究にも測定手法にも該当しない論文（例：フォールトラインの概念
説明のみ）を除外したところ、フォールトラインとパフォーマンスの関係を示す実証論文
30 本、さらに、フォールトラインの測定方法のみに関する論文 5 本が該当した。
3.2　結果
　フォールトラインについての実証研究をレビューした結果を、表 2 に示す。
表 2　フォールトラインについての先行研究（実証研究）
著者
発表年
フォールトラインの
属性
測定手法 サンプル 結　　果
1 Gibson & 
Vermeulen, 
2003
年令、性別、民族、
職能、チーム勤続年
数
サブグルー プ
の強さ
製薬・医薬品 5 社
の 156 チーム（ア
メリカ、ラテンアメ
リカ、東南アジア、
西ヨーロッパ）724
名
中程度のサブグループの強さ
（フォールトライン）→チーム学
習行動（＋）
組織デザイン特性（リーダーのパ
フォーマンスマネジメント、チー
ムエンパワメント、ナレッジマネ
ジメントシステム）→チーム学習
行動
モデレータ：フォールトライン
（逆U字型）
2 Thatcher, Jehn, 
& Zanutto, 
2003
経験年数、職能、
学位、性別、年齢、
人種、出身国
Fau 5 － 6 名× 79 チー
ム、米国北東部大学
の MBA 学 生 742
名
フォールトライン→関係性コンフ
リクト（＋）、プロセスコンフリ
クト（＋）、グループの士気（－）、
グループパフォーマンス（－）（曲
線の関係）
3 Lau & 
Murnighan, 
2005
性別と民族 Fau カナダの大学 10 ク
ラス学部学生
438名
弱いフォールトライン→グループ
アウトカム（チーム学習、心理的
安全、満足、期待されるパフォー
マンス）（＋）
モデレータ：サブグループ間の
ワークコミュニケーション
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4 Li & 
Hambrick, 
2005
年齢、勤続年数、
性別、民族 
派 閥 の
フォールト
ラ イ ン
（Factional 
faultline）
中国の 71 ジョイン
トベンチャーマネジ
メントグループの
ゼネラルマネジャー
513名
派閥のフォールトライン→感情的
コンフリクト（＋）→行動不統合
（＋）
5 Molleman, 
2005
３種のフォールトラ
イン
性格：性格テスト
デモグラフィック：
性別、年齢、パート
タイムの仕事有無
能力：中・高の最終
成績
Fau
フォールト
ラインの
距離
学部学生
99チーム、396名
デモグラフィックフォールトライ
ン→集団凝集性（－）、コンフリ
クト（＋）
能力のフォールトライン→集団凝
集性（－）
モデレータ：チームの自律性
性格のフォールトラインの幅→コ
ンフリクト（＋）
モデレータ：チームの自律性
6 Polzer, Crisp, 
Jarvenpaa, & 
Kim., 2006
地理的なフォールト
ライン
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
10 カ国 14 大学の
学部学生 45チーム 
地理的なフォールトライン→コン
フリクト（＋）、信頼（－）
7 Barkema & 
Shvyrkov, 
2007
年齢、勤続年数、
教育の種類、
教育レベル
潜 在 ク ラ
ス・クラス
ター分析
1993 年時オランダ
証券取引所上場企
業・大規模非金融業
25社のパネルデータ
フォールトライン→新規エリアへ
の進出（＋）
弱いフォールトラインの TMTで
は、既存のエリアを選択する傾向
があった
8 Homan, van 
Knippenberg, 
Van Kleef, & 
De Dreu,
 2007a
性別、性格、座席配
置（＊座席によって
フォールトラインが
より顕在化する）
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
アムステルダムの
大学生 184 名（男女
各 92名） 
顕在的なサブグループ（フォール
トライン）→タスク・関係性コン
フリクト（＋）、満足（－）、チー
ムの風土（－）
モデレータ：情報のダイバシティ
9 Homan et al., 
2007b
性別、性格、
座席配置
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
アムステルダムの
大 学 生 4 名 × 70
チーム 280名
情報のダイバシティ→情報の精緻
化（＋）、満足度（＋）、関係性・
タスクコンフリクト（－）、チー
ムの風土（＋）
モデレータ：フォールトライン
10 Flache & Mäs, 
2008
性別、年齢（老／
若）、民族的背景（西
洋／非西洋）
属性の分散 実験的評価（大量サ
ンプルによる実証で
はない）
20名グループ
（ワークチームシナ
リオ）
フォールトライン→サブグルー
プ、チームのコンセンサス（意見
の多様性、意見の分散、極化）（－）
モデレータ：チーム内の社会的相
互作用のプロセスで、誰がいつ誰
に話しかけるか
11 Homan, 
Hollenbeck, 
Humphrey, van 
Knippenberg, 
Ilgen, & Van 
Kleef., 2008
性別のフォールトラ
イン
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
中西部大学学生、
4名× 58 グループ
232名
フォールトライン→チームパ
フォーマンス（－）
モデレータ：上位は報酬がもらえ
ると知らされること
媒介変数：情報の精緻化
12 Pearsall, Ellis, 
& Evans, 2008
性別のフォールトラ
イン
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
4名×80グループ、
学生 320名 南西部
の大学
フォールトラインの活性化→創造
性（－）
媒介変数：チーム内コンフリクト
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13 Bezrukova et 
al., 2009
社会的カテゴリー
フォールトライン：
性別、年齢
情報ベースのフォー
ルトライン：教育レ
ベル、勤続年数
Fau 
フォールト
ラインの
距離
Fortune500 企 業
（情報処理）1 社、
76 ワークグループ
567名
社会的カテゴリーフォールトライン
→グループパフォーマンス（－）
モデレータ：フォールトラインの
距離
情報ベースのフォールトライン→
グループパフォーマンス（＋）
モデレータ：チームアイデンティ
フィケーション
14 Bezrukova, 
Spell, & Perry, 
2010
教育レベル、性別、
その会社での勤続年
数、年齢
Fau ×
フォールト
ラインの
距離
アメリカ北東部の社
会人大学院生。57
グループ 561 名、
36グループ 218名
不公正→心理的ストレス（＋）
モデレータ：フォールトライン
（－）
媒介変数：サブグループ間の協力
行動
15 Choi & Sy, 
2010
6 種類：関係性志向
の3属性（性別－年
齢、性別－人種、年
齢－人種のフォール
トライン）
タスク関連の属性
（勤続年数－性別、
勤続年数－年齢、勤
続 年 数 － 人 種 の
フォールトライン）
FLS 4名×62グループ、
248名、複数産業
関係性志向のフォールトライン→
タスクコンフリクト、関係性コン
フリクト（－）
タスク関連のフォールトライン→
タスクコンフリクト、関係性コン
フリクト（－）
タスクコンフリクト→グループの
組織市民行動（＋）
関係性コンフリクト→グループの
組織市民行動（－）
16 Kunze & Bruch, 
2010
年齢に基づくフォー
ルトライン（年齢、
勤続年数、性別）
FLS 多国籍企業 1 社の
従業員 72 チーム、
664名 
フォールトライン→チームの生産
的なエネルギー（－）
モデレータ：変革型リーダーシッ
プ
17 Meyer, Shemla, 
& Schermuly, 
2011
性別、座席位置、
性格、色つきカード
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
企業従業員 172名
（4名のグループ）
フォールトライン→統合（＋）
モデレータ：社会的カテゴリーの
顕在性
18 Minichill, 
Corbetta, & 
MacMillan,  
2010
同族／非同族 同族比率 イタリアの同族企業
トップ 500 中 113
社
フォールトライン（TMT 同族比
率）→パフォーマンス（U字型）
19 Tuggle, 
Schnatterly, & 
Johnson, 2010
勤続年数、職能経
歴、取締役会の取締
役の企業／産業経歴
潜 在 ク ラ
ス・クラス
ター分析
企業 184 社、1994
－2000 年
フォールトライン→取締役会での
起業家的問題のディスカッション
（－）
20 van Knippen-
berg, Dawson,, 
West, & 
Homan., 2011
性別、勤続年数、
職能
FLS の 考
えに基づく
重回帰分析
（連続変数
投入可能）
イギリスの製造業
42 社 の TMT メ ン
バー
性別と勤続年数のフォールトライ
ン→生産性（＋）
性別と職能のフォールトライン→
収益性（＋）
モデレータ：目的共有
直接効果はマイナスだが、モデ
レータである目的共有が高ければ
プラスになり、低ければ逆にマイ
ナスになる
フォールトラインに関するレビューと一考察
─ 112 ─
著者
発表年
フォールトラインの
属性
測定手法 サンプル 結　　果
21 Bezrukova, 
Thatcher, Jehn, 
& Spell, 2012
情報のフォールトラ
イン
教育レベル、職能
（総務、マーケティ
ング、財務、エンジ
ニアなど）、その組
織での勤続年数
Fau ×
フォールト
ラインの距
離 
Fortune500 企業、
北米・西欧州（情報
処理）138チーム
フォールトライン→グループパ
フォーマンス（－）
モデレータ：成果を強く強調する
文化
22 Jiang, 
Jackson, Shaw, 
& Chung, 
2012
2 種類
・国籍のフォールト
ライン
・教育専攻のフォー
ルトライン（性
別、年齢、教育
レベル、教育専攻）
FLS オーストラリアの学
部生、50 チーム、
308名
教育専攻のフォールトライン→
タスク関連の情報共有（－）
国籍のフォールトライン→タスク
外の社会的相互関係（－）
23 Kaczmarek, 
Kimino, & Pye, 
2012a
年齢、性別、国籍（英
国－非英国）、取締
役のタイプ、役員の
財務資格
Fau ×
フォールト
ラインの距
離
1999－2008 年 の
ロンドン証券取引所
FTSE350 社パネル
データ
270部署、1713 名
取締役の人口統計的フォールトラ
イン→指名委員会の独立性（－）
モデレータ：CEOが指名委員会
に存在する
24 Kaczmarek, 
Kimino, & Pye, 
2012b
タスク関連の特性：
管理職の種類、教育
レベル、役員の勤続
年数、役員の財務資
格
Fau ×
フォールト
ラインの距
離
1999－2008 年 の
ロンドン証券取引所
FTSE350 社パネル
データ
216部署、1100 名
タスク関連のフォールトライン→
企業パフォーマンス（－）
モデレータ：多忙な役員、CEO
の勤続年数
25 Rico, Sánchez-
Manzanares, , 
Antino, & Lau, 
2012
性別と教育専攻 操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
大 学 生 4 名 × 72
チーム、288 名
フォールトライン→チーム意思決
定タスク（－）
モデレータ：上位目標（＋）
媒介変数：タスク関連の情報精緻
化
26 Carton & 
Cummings, 
2013
アイデンティティ
ベースサブグループ
（社会的アイデン
ティティ）：年齢、
性別
知識ベースのフォー
ルトライン（情報処
理）：ビジネスユ
ニット、報告チャネル
クラスター
分析に基づ
く測定
食品産業の多国籍企
業 1 社の 326 ワー
クチーム
知識ベースのサブグループ→チー
ムパフォーマンス（－）
27 Chiu & 
Staples, 2013
知覚されたフォール
トライン
実験、質問
紙で測定
大学学部生 160 名、
4名× 40チーム
知覚されたフォールトライン→
コンフリクト（＋）、意思決定プ
ロセスの質（－）
28 Ellis, Mai, & 
Christian, 
2013
ゴール・フォールト
ラ イ ン（ 情 報 の
フォールトラインの
類似概念）
操作的に作
ら れ た
フォールト
ライン
実験
学部生 87 グルー
プ、348名
ゴール・フォールトライン→創造
的タスク（＋）
ルーティンタスク（－）
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29 Hutzschen-
reuter & 
Horstkotte, 
2013
タスク関連のフォー
ルトライン：組織で
の勤続年数、教育専
攻、教育レベル
生物－人口統計学的
フォールトライン：
年齢、国籍
Fau 
＊フォール
トラインの
距離はコン
トロール
1985 年から 2007
年の間に行われたド
イツ 61 社の事業拡
大データ
タスク関連のフォールトラインの
強さ→多角化のパフォーマンス
（＋）
生物－人口統計学的フォールト
ライン→多角化のパフォーマンス
（－）
30 Meyer & Glenz, 
2013
年齢、性別、国籍
＊測定尺度の開発が
主眼だが、関係性コ
ンフリクトとの関係
を見ている
ASW ドイツとスイスの 4
産業 11 社の従業員
54チーム、404名
関係性コンフリクトとフォールト
ライン（8種）の相関（＋）
注：下線は、その研究で初めて使用された測定方法。（＋）はプラスの関係、（－）はマイナスの関係を示す。
　表 2 には、論文の著者名・発表年、フォールトラインの属性、測定手法、サンプル、結果
（フォールトラインとパフォーマンスの関係）を、記載している。なお、対象となった研究
30 本のサンプルは、学生が 14 本、トップマネジメントチームが 9 本、一社の従業員が 5 本、
複数産業にまたがるサンプルが 2 本であった。また、測定手法の中の、「操作的に作られた
フォールトライン」とは、参加者を属性に応じてグループに割り当て、人為的にフォールト
ラインを作り出すものである。たとえば、心理学専攻の女性 2 名、情報系専攻の男性 2 名、
計 4 名からなるグループを「フォールトラインの強いグループ」として作りだす方法であり、
主に学生を対象とした実験で用いられていた。
3.2.1　フォールトラインの属性についてのレビュー結果
　まず、「フォールトラインはどのような属性に基づいて作られるのか」について、以下に
結果を示す。実証研究で用いられていた属性を、種類別にまとめたのが、表 3 である。
表 3　フォールトラインの元になる属性の種類と内訳
属性の種類 具体的な属性 論文数
人口統計学的属性 年令、性別、人種民族、国籍 11
情報関連・タスク関連属性 教育レベル、教育専攻、職能、勤続年数
チーム勤続年数、経歴、同族、報告チャネル、ビジネ
スユニット、財務資格、取締役タイプ、パートタイム
の仕事有無
8
人口統計学的＋タスク関連 上記二種の混合 13
その他　または、
その他＋人口統計学的
性格、座席、地理、能力
知覚されたフォールトライン
6
注： なお、本レビュー結果には、一つの研究内で、複数のフォールトラインを測定する場合が含ま
れるため、総計は 30 を超えている。
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　フォールトラインの元になる属性は、性別、年令、人種民族などの人口統計学的属性と、
勤続年数、職能、経歴、教育など、特定のタスクに関連した知識や見解を形成するタスク関
連属性（Jackson, May, & Whitney, 1995）、どちらにも分類できない属性（その他）の、三
種類に大別される。今回レビューした中では、たとえば、年齢・勤続年数・性別・民族や、
性別と教育専攻、などのように、人口統計学的属性とタスク関連の属性の両方を混ぜて、
フォールトラインを測定する、「混合型」が最も多かった（13 本）。次に、人口統計学的属
性のみ（11 本）、タスク関連の属性のみ（8 本）、その他（6 本）であった。
　パフォーマンスとの関係を見ると、混合型はプラスとマイナスの両方があったが、マイナ
スの結果を示すものの方が多かった。van Knippenberg et al.,（2011）は、目的が共有され
ているときは、フォールトラインが強いと、生産性・収益性が上がることを示した。また、
Gibson & Vermeulen（2003）は、中程度のフォールトラインが、チームの学習行動にプラ
スであるという結果だった。それ以外の論文は、フォールトラインはパフォーマンスにマイ
ナスの影響を与えていると報告している。人口統計学的属性のみのフォールトラインを用い
た研究は、グループパフォーマンスとのマイナスの関係を示していた。一方、タスク関連の
属性のみを用いた研究は、プラスの関係を示していた。
　「その他」の属性には、性格、能力、地理的条件（大学の場所）など、タスク関連ではな
いが、見た目ではわからない深層的なものを分類した。なお、「知覚されたフォールトライン」
（Chiu & Staples, 2013）とは、客観的属性ではなく、「このグループ内にサブグループ化が
生じているか」という、メンバーの認知（質問紙で確認）を変数化したものである。
3.2.2　フォールトラインの計算方法についてのレビュー結果
　今回レビューした研究の中で用いられていた測定手法は、10 種類であった。これらの計
算方法の詳細をまとめたのが、表 4 である。
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表 4　フォールトラインの計算方法
測定方法・出典 計算方法 長　所 短　所
1 サブグループの
強さ
（Gibson & 
Vermeulen, 
2003）
・一つのチーム内で異なるペア
間での重なり合い標準偏差を
取ることで、サブグループの
強さを測定する。
・一つのチーム内で多くの重な
り合いがあるペアが存在する
とき、また、重なり合いがほ
とんどないペアが存在すると
き、サブグループが非常に強
くなる。
・ 二つ以上のサブグルー
プを測定できる。
・ メンバー－サブグループの関
係（メンバーがどのサブグ
ループに属しているのか）を
とらえられない。（Meyer & 
Glenz, 2013）
・ サブグループの数を測定でき
な い。（Meyer & Glenz, 
2013）
・ Lau & Murnighan （1998）
が提唱した、多元的なアライ
ンメント（並び）考慮してい
な い。（Thatcher & Patel, 
2012）
・ 取り得る値の範囲が決まって
いないため、他の指標との比
較 が 難 し い。（Meyer & 
Glenz, 2013）
2 Fau 
フォールトライ
ンの強さ 
（Thatcher, 
Jehn, & 
Zanutto, 2003）
・サブグループのメンバーシッ
プによって説明される全分散
の割合。最も強いグループの
分離に基づく多変量クラス
ターに由来する二乗の総和に
対する、サブグループ間の合
計の割合で求める。
・フォールトラインは、ひとつ
のグループを、S = 2n‒1 ‒ 1 
通りに、二つのサブグループ
に分断する。
・ サブグループ間、サブ
グループ内の分散を同
時 に 計 算 で き る
（Thatcher & Patel, 
2012）
・ 連続変数と、カテゴリ
カル変数の両方を扱う
事が出来る。
・ サブグループを特定で
き る（Lawrence & 
Zyphur, 2011）
・ 異なる尺度をもつ属性と、基
礎になる分布特性を、手動で
生データを変換する必要があ
る。（Lawrence & Zyphur, 
2011）
・ 20 名以上のグループで用い
るのは計算上困難。
・ サブグループは二つまでしか
測定できない。（Meyer & 
Glenz, 2013）
・ 二つのサブグループが内部で
完全に均質である場合に、区
別 で き な い。（Trezzini, 
2008）
・ 一つの属性に重みづけができ
ない。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
3 FLS
（Shaw, 
2004）
・一つの属性に関してサブグ
ループが定義され、属性ごと
のサブグループの数がそのカ
テゴリーの数で決定される。
・内部の並び（internal align-
ment）とサブグループを越
えた並びの指標（cross-sub-
group alignment index）を
組み合わせて、全体 FLS を
両者の平均値で計算。
・ サブグループの数は二
つに限定されない。
・ 属性の数とカテゴリー
にのみ影響を受ける。
（Meye r & G lenz , 
2013）
・ サブグループ内・間の
不均質性を同時に測定
できる（Thatcher & 
Patel, 2012）
・ FLS は、関係するすべての
属性に対してのたった一つの
メンバー－サブグループの関
係を算出すできない。（Meyer 
& Glenz, 2013）
・ 異なる尺度をもつ属性と、基
礎になる分布特性を知りたい
場合、手動で生データを変換
しなければ、同時に分析でき
ない。（Lawrence & Zyphur, 
2011）
・ 連続変数を投入できない。
・ 一つの属性に重みづけができ
ない。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
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測定方法・出典 計算方法 長　所 短　所
4 派閥のフォール
トライン
（Factional 
Faultlines）
（Li & 
Hambrick, 
2005）
・各チームをある属性に基づい
て、派閥に分割する。そして、
各派閥の年齢や勤続年数など
数値属性の平均値を計算す
る。各属性について、ある所
与のチームにおける派閥間の
差異を測定する。d統計量を
修正した手法。差異の値を標
準化して加え、フォールトラ
インを算出。
・ 一つの属性単位で計算
を行うため、比較的計
算が容易。
・ 複数の属性を扱う事が出来な
い。（Meyer & Glenz, 2013）
・ 一つの属性に重みづけができ
ない。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
5 LCCA
潜在クラス・ク
ラスター分析
（Latent Class 
Clustering 
Analysis） 
（Barkema & 
Shvyrkov, 
2007; 
Lawrence & 
Zyphur, 2011）
・潜在クラス・クラスター分析
で割合データと数字データ
で、チーム内にサブグループ
が存在するかどうかを特定す
る。次に、Lau & Murnighan 
（1998）の質的手続きを用い
て（“Align-Way”を算出し）、
弱いフォールトラインと強い
フォールトラインを識別する。
・ カテゴリカル変数、名
義尺度、連続変数を同
じ分析で扱う事が出来
る。
・ グループの中に存在す
るかもしれない潜在的
なフォールトラインを
測定できる。
・ 比較的無制限の属性と
ともに用いることがで
きる。
・ 一つの属性に重みづけ
ができる。
・ 2 値のカテゴリカル変数（性
別など）、および／または、
クラス内相関の計算が困難で
あ る（Meyer & Glenz, 
2013）
・ 30 名より少ないメンバーの
チームでは計算が不安定にな
る（Tha tche r & Pa te l , 
2012）
・ 既存の算出方法に補足するも
のという位置づけ。（Law-
rence & Zyphur, 2011）
6 極化多次元多様
性 
PMD: Polarized 
Multi-Dimen-
sional Diversity 
（Trezzini, 
2008; 2013）
・サブグループは一つの属性に
関してPMDcat で定義され、
属性ごとのサブグループ数は
そのカテゴリーの数で決定さ
れる。
・いくつかの対立するサブグ
ループに分断する。
・ サブグループの数は二
つに制限されない。
・ 連続変数を投入できない。
・ サブグループの数や、メン
バー－サブグループの関係を
特定できない。（Meyer & 
Glenz, 2013）
・ 一つの属性に重みづけできな
い。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
・ グループサイズによってバイ
アスが生じる（Thatcher & 
Patel, 2012）
7 フォールトライ
ンの距離
（Faultline 
Distances） 
（Bezrukova et 
al., 2009; 
Zanutto, Bezru-
kova, & Jehn., 
2011）
・サブグループ間の距離。
・フォールトラインの強さ
（Fau）だけでなく、距離を
求める。
・サブグループ間のユークリッ
ド距離（グループ間分散の二
乗の和）を乗じる。
・Fau ×フォールトラインの距
離という形で用いられること
が多い。
・ すべての変数がカテゴ
リカル変数のときに
も、完全なフォールト
ラインの分裂を区別で
きる。
・ 完全にフォールトライ
ンが分裂するとき
（Fau = 1.00）に、サ
ブグループが同じくら
い互いに近い場合の完
全な分裂と、完全に離
れている場合の完全な
分裂とを区別できる。
・ フォールトラインの強さと距
離は、別の構成概念とは言い
切れないという指摘がある
（Meyer & Glenz, 2013）。ど
ちらもグループ間変動の二乗
の和を式中に含んでいるた
め、相関が高い。したがって、
両者を掛け合わせると、グ
ループ間変動の二乗の和の影
響が増してしまう。（Meyer 
& Glenz, 2013）
・ 一つの属性に重みづけができ
ない。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
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測定方法・出典 計算方法 長　所 短　所
8 重回帰分析
（Multiple 
Linear 
Regressions）
（van Knippen-
berg et al., 
2011）
・ダイバシティの属性が収束す
る程度。グループ内の類似性
とグループ間の差異が、
フォールトラインに基づくカ
テゴリー化につながると考え
る。
・ 連続変数を扱う事が出
来る。
・ サブグループ内の類似
性だけでなくサブグ
ループ間の差異をもと
らえることができる。
・ サブグループの数や、メン
バー－サブグループの関係を
特定できない。（Meyer & 
Glenz, 2013）
・ 一つの属性が全員に共通して
いる場合、フォールトライン
が測定できない。（Meyer & 
Glenz, 2013）
・ 一つの属性に重みづけできな
い。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
9 ASW
平均シルエット
幅フォールトラ
インクラスタリ
ング
（Average 
Silhouette 
Width Faultline 
Clustering）
（Meyer & 
Glenz, 2013）
・Fau の考え方に基づきなが
ら、クラスター分析の手法を
取り入れた測定方法。
・サブグループ内の類似性、サ
ブグループ間の分離、クラス
ターの最適な数を考慮し、グ
ループの分割の質を測定す
る。二つ以上の均質なサブグ
ループがあるグループにとっ
て、最も強いフォールトライ
ンに関するサブグループ分断
を検知するために、クラス
ター分析を用いる。
・ 2 以上のサブグループ
がある場合に使える。
・ グループの人数が 20
名以上の場合にも使え
る。
・ 一つの属性に重みづけできな
い。（Barkema & Shvyrkov, 
2007）
10 サブグループの
数
サブグループの
バランス
（Carton & 
Cummings, 
2013）
・まず、最も強いフォールトラ
インの形を特定する（フォー
ルトラインをつくるそれぞれ
の属性において、フォールト
ラインによって分けられる二
人のメンバーが異なってい
る、平均の量）。
・次に、最も強いフォールトラ
インの配置を決め、チームを
サブグループに分ける。
・最後に、各サブグループが、
より小さなサブグループに分
かれるかを検証し、サブグ
ループ数とバランスを算出。
・ サブグループの数とバ
ランスを算出できる。
　例： （AC）|（BD）
（BCD）|（A）
・ 計算上、10 名のグループま
でしか計算できない。
　表 4 には、開発された年代順に、フォールトラインの計算方法をまとめている。計算手法
の名称、計算方法の概要、長所、短所を示した。最も多くの研究で用いられていたのが、
Fau（Thatcher, Jehn, & Zanutto, 2003）（9 本）、及び、Fau に足りない点を補う形で、後に
開発された「フォールトラインの距離」である。9 本中 4 本で、Fau にフォールトラインの
距離（Bezrukova et al., 2009）と掛け合わせる形で用いられていた。Fau に次いで、多くの
研究で用いられていたのが、FLS（Shaw, 2004）である（4 本）。4 本のうち 1 本は、FLS
の考え方を発展させた手法である（van Knippenberg et al., 2011）。その他の測定方法は、
いずれも使用されたのは一度のみで、その他の論文では用いられていなかった。
　さらに比較のために、各計算方法の選択基準として重要な項目を抜粋した（表 5）。
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表 5　フォールトラインの計算方法の比較
測定方法 人数の制限
サブグループ数
特定可否
計算可能な変数種類
1
サブグループの強さ
（Gibson & Vermeulen, 2003）
明示なし 特定できない
連続変数
カテゴリカル変数
2
Fau 
（Thatcher, Jehn, & Zanutto, 2003）
19名まで
特定できる
（二つまで）
連続変数
カテゴリカル変数
3
FLS 
（Shaw, 2004）
上限なし 特定できる カテゴリカル変数
4
派閥のフォールトライン
（Li & Hambrick, 2005） 
上限なし 明示なし
連続変数
カテゴリカル変数
5
LCCA
潜在クラス・クラスター分析
（Barkema & Shvyrkov, 2007）
30名～
上限なし
特定できる
連続変数
カテゴリカル変数
6
PMD 極化多次元多様性 
（Trezzini, 2008）
明示なし 特定できない カテゴリカル変数
7
フォールトラインの距離
（Bezrukova et al., 2009）
不明
特定できる
（二つまで）
連続変数
カテゴリカル変数
8
重回帰分析
（van Knippenberg et al., 2011）
明示なし 特定できない
連続変数
カテゴリカル変数
9
ASW 
（Meyer & Glenz, 2013）
上限なし 特定できる
連続変数
カテゴリカル変数
10
サブグループの数
サブグループのバランス
（Carton & Cummings, 2013）
10名まで 特定できる
連続変数
カテゴリカル変数
　表 5 では、計算方法の名称・出典と合わせて、何人のグループまで測定できるかという人
数の制限、フォールトラインによって生まれるサブグループの数の特定可否、計算可能な変
数の種類を示した。派閥のフォールトライン、FLS、ASWは、計算可能な人数に制限は無かっ
た。Fau は、計算上 19 名までという上限があった。また、LCCA は下限が 30 名であった。
Fau はサブグループの数が「二つ」という前提で計算を行うが、FLS、PMD、LCCA、ASW
は二つ以上のサブグループ数を特定できる。また、FLS と PMD は、連続変数を扱う事が出
来ない。
4.　まとめと考察
　本研究では、フォールトラインはどのような属性に基づいて作られるのか、そして、フォー
ルトラインの測定には、どのような場合に、どの計算方法が用いられているか、という二点
を明らかにした。本節では、結果のまとめと考察を行う。
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4.1　 フォールトラインの属性についての考察～人はいつサブグループに分かれるのか
　まず、レビューの結果、フォールトラインの元になる属性は、人口統計学的属性、タスク
関連の属性、およびその他の属性があった。なかでも注目すべきは、タスク関連の属性と人
口統計学的属性の、両者を混ぜてフォールトラインを測定する研究が最も多かったという点
である。
　第 2 項で述べたように、勤続年数や職能などの、タスクや情報に関連する属性と、性別や
人種民族などの人口統計学的属性とでは、フォールトラインがパフォーマンスに与える影響
が異なることが指摘されている。もし、先行研究が示すように、タスク関連の属性では、サ
ブグループ化が、コンフリクトなどのネガティブなグループプロセスに結びつきにくく、情
報の精緻化にプラスの影響を与えるのであれば、2 種類の属性を混合してフォールトライン
を算出するための、理論的な裏付けが必要である。先行研究では、この点は深く議論されて
いない。多くの研究で、属性の種類には触れずに、強いフォールトラインがあることでサブ
グループ化が起こり、パフォーマンスにマイナスの影響があるとだけ示されている。
　再考すべきなのは、属性の種類と、カテゴリー化の関係である。社会的カテゴリー化理論
の見地から考えれば、タスク関連の属性であっても、カテゴリー化が発生するのではないだ
ろうか（Cox, 1994）。たとえば、病院における多職種医療チームを例に考えてみると、医師・
看護師・放射線技師などの職種は、タスク関連の属性である。しかし、医療専門職間には伝
統的にヒエラルキーや、特定の職種に対するステレオタイプが存在する場合がある。このよ
うな場合、職種の違いに基づくサブグループ化が、感情的コンフリクトにつながることも考
えられる。van Knippenberg et al.,（2011）は、タスク関連の属性が、サブグループ化を引
き起こす可能性を指摘している。
　もう一つの手掛かりは、属性が「変えられる」ものかという点である。Barkema & 
Shvyrkov（2007）によれば、年齢、性別、人種民族などの人口統計学的属性に加え、教育
レベル、学歴や勤続年数といった属性は、一旦決まってしまうと、そこから抜け出すことも、
入ることも、自分で将来的に変えることも難しい（3）（Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999）。し
たがって、カテゴリー化が起こりやすく、フォールトラインの元になりやすい（Barkema & 
Shvyrkov, 2007）。
　加えて、個人が意識する属性は、サンプルプロファイル（例：学生か会社員か）、また国
や業種によっても異なるだろう。本研究でレビューされた 30 本の実証論文のうち、14 本が
学生をサンプルとして用いていた。今後、さらにフィールドサーベイを蓄積する必要がある。
　さらに、メンバーがチームとして共に過ごした時間によっても、意識される属性は変わっ
てくるだろう。実験のために一時的に集められたチームでは、表層的な（目で見てわかる）
───────────
（3） Pelled, Eisenhardt, & Xin（1999）では、このような、変えることの難しい属性を、“impermeable（突
き通せない、不浸透性の）”と記述している。
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人口統計学的属性のほうが認識されやすい。(Harrison, Price, Gavin, & Florey, 2002) その
ため、属性に基づくカテゴリー化も起こりやすい可能性があるが、グループの種類や年数に
よっても影響度合いは異なるだろう。どのような場合に、どの属性が意識され、カテゴリー
化を起こすのかを、さらに検討する必要がある。
　このように、単に、人口統計学的か、タスク関連かというだけではなく、属性が持つ特性
を踏まえて、フォールトラインを考察する必要がある。
4.2　フォールトラインの計算方法についての考察～どのように測定すべきか
　レビューの結果、フォールトラインの計算方法には、グループの人数、特定可能なサブグ
ループの数、扱う事のできる変数において、違いがあることがわかった。年齢や勤続年数の
ような連続変数を、カテゴリカル変数にせず、そのまま投入することができれば、より正確
に、フォールトラインを測定できるだろう。
　とりわけ重要なのは、フォールトラインを計算するグループの人数である。フォールトラ
インの測定方法は次々と開発され、近年では、より大きなグループのフォールトラインを測
定できるようになってきた。具体的には、10 名以下の小グループだけでなく、部署レベル、
組織レベルのフォールトラインをも測定することができる（例えば、Lawrence & Zyphur, 
2011; Meyer & Glenz, 2013）。実証研究でも、平均 20 名を超えるワークユニットのフォー
ルトライン（性別・年齢・職能役割・勤続年数）が、個人の職務専念（job dedication）に
影響することが示されている（Chung et al., 2011）。
　しかし、組織レベルのフォールトラインを、グループレベルのフォールトラインと同様の
理論で説明できるかという点については、議論の余地がある。グループにおけるフォールト
ラインのダイナミクスが、組織におけるものと同じだとは考えにくい（Thatcher & Patel, 
2012）。たとえば、Lau & Murnighan（1998）やThatcher, Jehn, & Zanutto（2003）は、グルー
プフォールトラインは、サブグループが必ず二つに分かれると想定している。しかし、人数
が多くなるほど、サブグループの数も多くなる可能性がある（Meyer & Glenz, 2013）。近年
では、サブグループの大きさとバランスも、グループの意思決定に影響するという研究を受
け（亀田，1997; 2013）、フォールトラインの測定に、サブグループの大きさとバランスを
用いることも提唱されている（Carton & Cummings, 2013）。サブグループの数が三つ以上
の場合には、果たしてどのようにチームパフォーマンスに影響を与えるのか。サブグループ
の数と、パフォーマンスの関係を説明する理論が必要である。以上から、フォールトライン
研究に当たっては、「先行研究で最も多く使われているから」ではなく、なぜその計算方法
を用いるのかについての、理論的裏付けが重要といえる。
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4.3　日本企業とフォールトライン
　最後に、日本企業を対象にフォールトラインを分析する上で、考慮すべき点を挙げたい。
　一つは、日本企業と欧米企業の文脈の違いである。フォールトラインは、欧米のダイバシ
ティ研究から派生した概念であり、人種・民族といった属性に基づくフォールトラインを扱
う研究が多い。そもそも、人種・民族が比較的均質な日本とは文脈が大きく異なるのである。
そのため、社会的カテゴリー化が、どのような属性に基づいて起こるのかも、日本と欧米の
組織では異なる可能性が大きい。
　たとえば、日本企業で社会的カテゴリー化を生む属性と考えられるのが、正規社員・非正
規社員といった「雇用形態」である。雇用形態の違いは、処遇や権限の違いに直結する。近
年では、正規社員の職が得られないため、不本意ながら非正規社員として働く従業員も少な
からずいる（山本，2011）。しかし、労働者が非正規社員から正規社員になるのは、容易で
はなく、正規社員と類似した仕事をする非正規社員は、正社員との賃金格差を意識せざるを
得ない（島貫，2010）。そのため、雇用形態は、Pelled, Eisenhardt, & Xin,（1999）の指摘
する「後から変えにくい属性」となり、社会的カテゴリー化を引き起こす可能性がある。ま
た、従業員が、「この会社には学閥が存在する」と認識している場合には、出身校に基づく
カテゴリー化が起こる場合が想定される。
　このように、日本においては、タスク関連に分類される属性が、社会的カテゴリー化を引
き起こし、サブグループを作り出すことが考えられる。したがって、本研究で指摘してきた
ように、人口統計学的属性に基づくフォールトラインがパフォーマンスを低下させ、タスク
関連属性が向上するというロジックを、そのまま日本企業に適用するのは妥当ではない。日
本企業の雇用システムや労働市場などのマクロ要因を踏まえた上で、フォールトラインを分
析する必要がある（4）。
　もう一つ考慮すべき点は、フォールトラインが影響を及ぼすグループプロセスの違いであ
る。先行研究の多くは、フォールトラインがグループプロセスに与える負の効果として、感
情的コンフリクトを変数としている。しかし、日本は他国に比べ、コンフリクトを回避する
傾向があることが示されている（Ohbuchi & Takahashi, 1994）。日本企業で、感情的コンフ
リクトやタスクコンフリクトが表出しにくいという文脈を踏まえ、フォールトラインがグ
ループプロセスに与える負の効果を、どのような変数で測定し、どのような理論で説明する
のか、慎重に検討すべきだろう（谷口，2005: 2011）。このように、日本企業と欧米企業で
は文化的背景が異なることを念頭に、フォールトラインとの関係を分析することが望ましい。
───────────
（4） Meyer & Glenz（2013）では、フォールトラインの元になる属性同士の相関が高すぎると（特に連続変
数同士の場合）、フォールトラインの測定に影響を与えると指摘している。企業によっては、たとえば
学歴の違いがそのまま年齢の違いを表す場合もあるため（たとえば樋口，2008）、属性同士の相関にも
留意すべきである。
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4.4　インプリケーション
　本研究のインプリケーションは、以下の三点である。
　第一に、これまで注目されなかった、個人の属性の種類とフォールトラインの関係に着目
した。その結果、タスク関連の属性であってもカテゴリー化を起こす可能性を示した点で、
理論的インプリケーションがある。「どのような属性に基づいてフォールトラインを算出で
きるのか」という点は、研究の前提となる重要な部分である。
　第二に、フォールトラインの計算方法に着目した。先行研究では、統計的な見地から、
フォールトラインの計算方法の優劣比較に力点が置かれてきた。技術的に優れた計算方法の
開発は、もちろん重要であるが、背景理論に即した計算方法を選択することは、フォールト
ライン研究の鍵となる。計算方法の選択に着目した本研究が、研究発展の一助となることが
期待される。
　第三に、フォールトラインの具体的な属性や計算方法を検討した点で、日本企業の人事担
当者にとって、実践的インプリケーションがある。近年、日本の人口構成の変化を背景に、
日本企業の多くがダイバシティ・マネジメントに取り組んでいる。政府も、指導的立場に就
く女性の比率を、2020 年までに 30％にするという数値目標を掲げている。しかしながら、
女性比率を高めることだけに注目すると、ダイバシティ・マネジメントはうまくいかない可
能性がある。例えば、職場内で女性を増やそうとしたときに、女性がすべて同じ年代で、男
性は男性同士で同じ年代だった場合、フォールトラインが強くなり、より強いサブグループ
が生じてしまうかもしれない。こうした状況を防ぐため、勤続年数など他の属性においてサ
ブグループ間に共通項（クロスカッティング）を作ることで、フォールトラインを弱めるこ
とができる（Rico, et al., 2012）。このように、ダイバシティ・マネジメントにおいて、フォー
ルトラインを考慮することで、潜在的なサブグループ化とコミュニケーションの問題を回避
することが期待できる。言い換えれば、フォールトラインの理解は、多様性の強みを生かす
ための一つの材料になるだろう。なお、本研究は、日本で初めてフォールトラインに関する
レビューを行った研究である。
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